
 

 

 

 

                   Copyright © 2024 Iranian Journal of Ergonomics. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative 

Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License (http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/) which permits copy 
and redistribute the material just in noncommercial usages, provided the original work is properly cite 
 

 

 

Original Article 

 

 

 
   

 
 

The Effect of Family-work Conflict on Teachers' Emotional 

Burnout: The Moderating Role of Perceived Organizational 

Support (Study Case: Teachers in Qom City) 

1 Department of Education, School of Humanity, University of Kashan, Kashan, Iran 

Abstract 

Objectives: The phenomenon of work-family conflict in organizations leads to 

important consequences, such as job burnout, emotional burnout, reduced job 

performance, and decreased individual well-being. Based on this, the aim of the 

present study was to investigate the effect of work-family conflict on the 

emotional burnout of teachers in Qom City with the moderating role of 

organizational support. 

Methods: The research was conducted based on structural equation modeling, 

and the statistical population included all teachers in Qom, totaling 3,864 

people, of whom 390 were selected as a sample using the Cochran formula and 

stratified random sampling method. Three questionnaires of work-family conflict, 

emotional burnout, and organizational support were used. Research data analysis 

was performed using SPSS version 26 and Pls software at descriptive (frequency, 

percentage, mean, and standard deviation) and inferential levels (structural 

equation model). 

Results: The path coefficient of the variables showed that work-family conflict on 

emotional burnout (Beta=0.625, t=19.45, P=0.000) had a positive and significant 

effect, and perceived organizational support had a negative and significant effect 

on emotional burnout (Beta=0.127, t=-2.97; P=0.004). 

Conclusion: Organizational support can have a moderating role in the 

relationship between work-family conflict and burnout. Therefore, the more the 

individual and his/her environmental conditions can control work-family 

conflict, and the more support the individual perceives from the organization, 

the less emotional burnout the individual will experience. Therefore, in addition 

to the courses it holds to increase teachers' knowledge in specialized fields, the 

education organization can also hold courses aimed at preparing them 

psychologically to deal with such stressful situations, which are sometimes 

unavoidable given today's life and improve their self-control and self-

management skills to manage these situations. 
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Extended Abstract  

Background and Objective 

Work and family are essential components of 

every individual's life, each shaping distinct aspects 

of human behavior. Therefore, establishing a balance 

between these dimensions is crucial for individuals 

because the quest for balance can lead to conflicts. 

Work-family conflict is a type of role interference 

where pressures from both work and family domains 

are mutually exclusive and incompatible. Since work 

and family are considered two important dimensions 

of individuals' lives, there is always a possibility for 

conflict to arise between these roles, which 

significantly impacts the quality of both work and 

family life. Organizational researchers have found 

that work-family conflict affects constructs such as 

emotional exhaustion. Intense stress and pressure 

resulting from the nature, type, or conditions of work 

can lead to a state known as "burnout" among 

employees. 

In this condition, work loses its essence. Victims 

of burnout become literally incapacitated in their 

jobs, their work skills remain intact, and their 

motivation diminishes. Given that emotional 

exhaustion has severe consequences on individual 

health and is often regarded as a central aspect of 

burnout, researchers have focused on emotional 

exhaustion as a factor of burnout. On the other hand, 

evidence suggests that organizational factors, such as 

support from colleagues and supervisors, play a 

significant role in increasing or decreasing emotional 

exhaustion. Research has shown that perceived 

organizational support influences employee 

motivation. Employees who perceive a satisfactory 

level of organizational support are much more likely 

to reciprocate this support with positive attitudes and 

desirable job behaviors. Studies indicate that the 

interactive role of perceived organizational support in 

examining the impact of work-family conflict on 

emotional exhaustion among teachers has not yet 

been addressed. Therefore, given the gap in both 

domestic and international research in this area, this 

study aims to examine and elucidate the interactive 

and moderating role of perceived organizational 

support in the relationship between work-family 

conflict and emotional exhaustion among teachers. 

 

Materials and Methods 

This descriptive, correlational study was 

conducted based on a structural equation modeling 

approach. The statistical population included all 

teachers in Qom County, totaling 3,864 individuals. 

The sample size was determined using Cochran's 

formula and selected through stratified random 

sampling, resulting in 390 participants. Out of this 

estimated sample size, 350 valid questionnaires were 

returned (a response rate of 90%). This study utilized 

three questionnaires: the Carlson Work-Family 

Conflict Scale with 18 items, the Maslach Burnout 

Inventory with 8 items, and the Eisenberger Perceived 

Organizational Support Scale with 8 items, all 

measured on a five-point Likert scale. The reliability 

of the questionnaires was assessed using Cronbach's 

alpha, yielding coefficients of 0.84 for work-family 

conflict, 0.88 for emotional exhaustion, and 0.89 for 

organizational support. Data analysis was performed 

using SPSS version 26 and Smart PLS for both 

descriptive (frequency, percentage, mean, standard 

deviation, skewness, and kurtosis) and inferential 

(structural equation modeling) statistics. 

 

Results 

Results indicated that the mean work-family 

conflict score (23.96±6.35) was lower than the cutoff 

point (54), the mean organizational support score 

(21.14±5.90) was below the cutoff point (24), and the 

mean emotional exhaustion score (18.93±6.60) was 

also below the cutoff point (24). Path coefficients 

revealed a significant positive effect of work-family 

conflict on emotional exhaustion (Beta=0.625, 

t=19.45). Additionally, organizational support had a 

significant negative impact on emotional exhaustion 

(Beta=-0.127, t=2.97), confirming its moderating role. 

 

Discussion 

The findings showed a significant positive effect 

of work-family conflict on emotional exhaustion 

among teachers; as work-family conflict increases, so 

does emotional exhaustion. Increased work-family 

conflict disrupts the balance between these two 

domains, leading to stress and pressure on individuals 

as they allocate more energy, time, and attention to 

one role over the other. This imbalance can create 

internal chaos and confusion, resulting in emotional 

exhaustion. For instance, a teacher who is mentally 

occupied with family issues during work hours or 

who engages in teaching duties during non-working 

hours will experience considerable stress. The results 

also indicated that perceived organizational support 

had a significant negative effect on emotional 

exhaustion, with its moderating role confirmed. 

Social support directly influences this relationship; 

teachers who perceive higher organizational support 

are likely to experience lower levels of emotional 

exhaustion. An individual's perception of 

organizational support, particularly during times of 

high stress, can greatly contribute to their 

psychological well-being. The moderating role of 

organizational support helps individuals reassess 

stressful situations as less distressing than they might 

otherwise seem. 

 

Conclusion 

According to the results, organizational support can 

play a moderating role in the relationship between work-

family conflict and emotional exhaustion. Therefore, the 

more individuals can manage work-family conflict and 

perceive greater organizational support, the lower their 

emotional exhaustion will be. Consequently, the 

Ministry of Education of Iran could conduct 

psychological preparedness workshops alongside 

specialized knowledge training for teachers, equipping 

them to cope with such stress-inducing situations that 

are often unavoidable in modern life. Enhancing their 

self-control and self-regulation skills for managing these 

conditions is essential. Moreover, holding counseling 

sessions aimed at reducing work-family conflicts will be 

crucial for increasing teacher satisfaction and improving 



 

 

 

 

their quality of work life within the organization. The 

role of organizational support in both work and family 

environments should receive increasing attention. 

Organizations, managers, and teachers should support 

each other and strive to alleviate the stress of each 

other’s challenging situations.
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  چکیده 

ها پیامدهای مهمی مانند فرسودگی شغلی، فرسودگی عاطفی،  خانواده در سازمان  -پدیده تعارض کار   ف:اهدا

  کاهش عملکرد شغلی و کاهش بهزیستی فرد را به دنبال دارد. بر همین اساس هدف پژوهش حاضر، بررسی تاثیر

 بوده است.   سازمانی  حمایت  کنندگی تعدیل نقش معلمان شهر قم با  عاطفی  فرسودگی بر   خانواده  -کار تعارض 

قم به تعداد  معلمان شهر همه شامل   یجامعه آمار، از نوع الگوسازی معادلات ساختاری و قینوع تحق  :کار روش

نفر به عنوان نمونه    390ای،  گیری تصادفی طبقهفرمول کوکران و روش نمونه  نفر بوده است که از طریق   3864

پرسش سه  از  پژوهش  این  در  شدند.  کارانتخاب  تعارض  سازمانی    -نامه  حمایت  و  عاطفی  فرسودگی  خانواده، 

)فراوانی،  ی فیتوص  سطوحدر    Plsو    SPSSی  افزارهانرمطریق  پژوهش از   هایداده  لیتحلشده، استفاده شد.  ادراک

 ی )مدل معادلات ساختاری( انجام شد.و استنباط درصد، میانگین و انحراف معیار(

( تاثیر Beta ،45 /19 =t ،000 /0 =P= 0/ 625خانواده بر فرسودگی عاطفی )  - نتایج نشان داد تعارض کار   ها:یافته 

( تاثیر منفی و Beta  ،97 /2 =t  ،004 /0 =P=- 0/ 127)  مثبت و معنادار و حمایت سازمانی بر فرسودگی عاطفی 

 معنادار دارد.

کننده داشته  خانواده و فرسودگی نقش تعدیل  - تواند در رابطه بین تعارض کارحمایت سازمانی می گیری:نتیجه

تعارض کار بتوانند  او  و شرایط محیطی  بنابراین، هرچه فرد  از سازمان،    -باشد؛  و فرد  را کنترل کنند  خانواده 

تواند  یابد. در نتیجه سازمان آموزش و پرورش میحمایت بیشتری را ادراک کند، فرسودگی عاطفی فرد کاهش می

هایی را نیز با هدف  کند، دورههای تخصصی برگزار میهایی که برای افزایش دانش معلمان در حوزهدر کنار دوره

زا برگزار کند و مهارت های خودکنترلی و  شناختی برای مقابله با شرایط استرسها از لحاظ روانآماده کردن آن

 ها را برای مدیریت این شرایط ارتقا دهد. نخودراهبری آ

 

 شده، معلمان خانواده، فرسودگی عاطفی، حمایت سازمانی ادراک - تعارض کار :هاکلید واژه

پزشکی  علوم دانشگاه  برای نشر حقوق تمامی

 .است محفوظ همدان 
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.  مطالعه: معلمان شهر قم(شده )مورد  کننده حمایت سازمانی ادراک خانواده بر فرسودگی عاطفی معلمان: نقش تعدیل  -تاثیر تعارض کار .  ذوقی، علی؛ رحیمی، حمید  ستناد:ا

 218-227(: 3)12؛ 1403 پاییز ،ارگونومی  مجله

مقدمه
 هریک، هستند که فردی هر زندگی اساسی اجزای  خانواده، و کار

انسان از  فردمنحصربه  ای جنبه برقراریمی  شکل  را رفتار   دهد. پس 

 برای حفظ زیرا است؛ مهم زندگی در  افراد برای ابعاد این  بین  تعادل

 خانواده،  -کار شوند. تعارض تعارض دچار افراد است،  ممکن  تعادل،

 هاینقش  باید که بگیرند قرار در شرایطی افراد که افتدمی  اتفاق زمانی

همه   دهند و انجام دارد تعهد و انرژی زمان، به نیاز که را ایجداگانه 

خانواده، نوعی    -کنند. تعارض کارمی  پیدا  تداخل  همدیگر  با هانقش  این

ها است که در آن فشارهای ناشی از حیطه کار و خانواده  تداخل نقش 

 .  ]1[از برخی جهات متقابل و ناسازگار است  

شود: تعارض  خانواده به سه دسته تقسیم می  -تعارض متقابل کار

.  ]2[مبتنی بر زمان، تعارض مبتنی بر رفتار و تعارض مبتنی بر فشار 

شده  شود که در مقدار زمان صرف تعارض بر پایه زمان، وقتی ایجاد می

در یک حوزه مثل کار، به دلیل مواجه شدن با نیازهای حوزه دیگر  

آید. تعارض بر پایه فشار، وقتی اتفاق  مثل خانواده اختلال به وجود می 
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زا بودن نقش متقابل،  افتد که عملکرد یک نقش به دلیل استرس می

شود  های رفتاری اطلاق میکاهش یابد. تعارض بر پایه رفتار به مشکل 

  - کار . تعارض]3[شود  ها ایجاد میجایی بین نقشکه در نتیجه جابه

کار سویه دو خانواده که  زمانی  کند   تداخل خانواده با است.  پیدا 

خانواده با کار )تعارض و  )تعارض  پیدا تداخل  کار با  خانواده(   کند 

شود. در  خانواده و کار( و هرکدام موجب تنش و استرس در فرد می 

واقع، از آن جایی که کار و خانواده دو بعد مهم زندگی افراد به شمار  

روند، همیشه این امکان وجود دارد که بین این دو نقش برای افراد  می

تعارض به وجود آید و این تعارض، تاثیر زیادی بر کیفیت کار و خانواده  

 . ]4[دارد  

اثر  بررسی  با  سازمانی  کارپژوهشگران  تعارض  خانواده    -های 

کاردریافته تعارض  که  سازه   -اند  بر  فرسودگی  خانواده  مانند  هایی 

تاثیرگذار است؛ زیرا تنیدگی و فشارهای عصبی شدید   ]6-5[عاطفی 

از ماهیت، نوع یا وضعیت کار به پیدایش حالتی در کارکنان   ناشی 

می می منجر  نامیده  »فرسودگی«  که  کار  شود  حالت،  این  در  شود. 

می  دست  از  را  خود  طور  ماهیت  به  فرسودگی  قربانیان  دهد. 

می تحت ناتوان  کار  در  مهارت اللفظی  آنان  شوند،  کاری  های 

میدست  باقی  می نخورده  خاموش  آنان  در  انگیزش  و  شود.  ماند 

احساس   کاهش  و  بدبینی  عاطفی،  مولفه  سه  از  متشکل  فرسودگی 

تحلیل  موفقیت  معنای  به  که  عاطفی  فرسودگی  است.  های شخصی 

فرایند   فهم  برای  است،  هیجانی  و  عاطفی  منابع  یا  انرژی  رفتن 

می گرفته  نظر  در  شغلی  فرسودگی  فرسودگی  که  آنجایی  از  شود. 

عاطفی پیامدهای شدیدی بر سلامتی فرد دارد و اغلب بعد مرکزی  

پژوهشگران بر فرسودگی عاطفی در  ،  شودفرسودگی در نظر گرفته می

شده متمرکز  فرسودگی  عامل  با  ]7[اند  جایگاه  عاطفی  فرسودگی   .

اش تخلیه شده و بدون  احساسی که فرد در این باره که منابع عاطفی 

. فرسودگی عاطفی خطر بیماری و  ]8[شود  انرژی است، شناخته می 

دهد و با عملکرد  طول مدت ترک شغل به خاطر بیماری را افزایش می

 . ]9[شغلی نیز مرتبط است  

مانند   سازمانی  عوامل  که  است  آن  بیانگر  شواهد  طرفی  از 

های همکاران و سرپرستان در افزایش و یا کاهش فرسودگی  حمایت 

  نشان داده است که حمایت   هاموثر است؛ زیرا پژوهش   ]10[عاطفی  

ثیرگذار است. همچنین  اشده در برانگیختن کارکنان تسازمانی ادراک 

که در مقابل، سازمان موظف    دهدیکارکنان را افزایش م  هایانتظار

تا با توجه به اهداف سازمانی، پاداش و مزایایی بیشتر برای    شودیم

. ادراک کارکنان از حمایت سازمانی بر  انجام کار بیشتر پرداخت کند

های رفتار سازمان در تایید، ستایش  پایه فراوانی، شدت و خلوص جلوه 

های مادی و اجتماعی است که در ازای کوشش کارکنان به  و پاداش 

شود. درک مطلوب حمایت سازمانی از این منظر،  ها بخشیده می آن

ها با  پاسخی است برای انتظارهای کارکنان، تقویت تعامل عاطفی آن

.  ]11[برای نائل شدن به اهداف سازمانی  ها  سازمان و برانگیختگی آن 

ای نسبت به اهمیت شده، در افراد حس وظیفه حمایت سازمانی ادراک 

ایجاد می براساس تئوری  دادن به تشکیلات سازمانی  واقع،  کند. در 

ای بین دو طرف اصولا بسیار فراتر و  مبادله اجتماعی، ارتباط مبادله 

تر از مبادله اقتصادی بوده و مشتمل بر تعاملات اجتماعی نیز  مفصل 

نظران این حوزه، رابطه  شود. از منظر پژوهشگران سازمانی و صاحب می

بین مدیران و کارکنان صرفا از منابعی مانند پول یا خدمات و اطلاعات  

گیرد، چه بسا که شامل منابع شخصی و احساسی مانند  نشئت نمی

. میزان حمایتی که در طول  ]12[شود  احترام، حمایت و تایید نیز می

می  بروز  خود  از  سازمان  لزوم  زمان،  احساس  نیز  کارکنان  در  دهد 

شانس و  کند. بر این اساس،  جبران این لطف و حمایت را ایجاد می

که کارکنانی که از سازمان، سطح  وجود دارد    یبالاتر   اریاحتمال بس

های سازمان را  کنند، حمایت مطلوبی از حمایت سازمانی را ادراک می

نگرش  دیدگاه با  و  و  ها  خودخواسته  کاری  رفتارهای  و  مثبت  های 

 .  ]13[مطلوب، جبران کنند  

  یافته  این  به  خود  یدر مطالعه   ]14[در این باره، ملیلا و همکاران  

  فرسودگی   افزایش  به  منجر  خانواده،  و  کار  تعارض  افزایش  که  رسیدند

وانگ و همکاران  . است شده شغلی عملکرد کاهش ادامه در و عاطفی

در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که تعارض کار و خانواده    ]15[

رابطه مثبتی با خستگی عاطفی دارد. علاوه بر این، مراقبت سازمانی،  

ژو  دهد.  تاثیر تعارض کار و خانواده را بر فرسودگی عاطفی کاهش می

اند که  خود درباره معلمان چینی نشان داده در بررسی    ]16[و یانگ  

استرس شغلی آثار مستقیم و غیرمستقیم معناداری از طریق حمایت  

  ]17[  سو و جیانگ بر فرسودگی و ناکارآمدی دارد. شدهسازمانی درک 
دادند   نشان  خود  تحقیق  کاردر  تعارض    اثر   خانواده   -که 

معنا  کنندهینبیش پی رضایدارمنفی  بر  همچنین    ؛ دارد  شغلی  تی 

خانواده از طریق فرسودگی شغلی روی رضایت شغلی،    -تعارض کار

خود نشان    در مطالعه  ]18[همکاران  . وانگ و  تاثیر منفی و معنادار دارد

کار داده  تعارض  رفتن  بالا  در صورت  که  رضای   - اند  شغلی    ت خانواده، 

  د کن   ل رابطه را تعدی  ن تواند ای اجتماعی می   تیابد، ولی حمای کاهش می 

تعا  آثار منفی  های پژوهش،  یافته .  خانواده را کاهش دهد  -کار   رض و 

کار  - نشان داد که سطوح پایین تعارض خانواده    ]19[رابین و همکاران  

کار  و    - و  سازمانی  و  اجتماعی  حمایت  بالاتر  سطوح  با  خانواده 

همکاران  و  هوانگ  است.  مرتبط  آموزشی  در    ]20[  خودکارآمدی 

دریافته  تاثیر  پژوهشی  روانی  امنیت  بر  خانواده  و  کار  تعارض  که  اند 

توجهی بر  معناداری دارد و امنیت روانی و رفاه اجتماعی نیز به طور قابل 

 .گذارد عملکرد سازمانی تاثیر می 

تعاملی  دهد که تاکنون به نقش  بررسی پیشینه پژوهش، نشان می 

خانواده بر    -شده در بررسی تاثیر تعارض کارحمایت سازمانی ادراک 

با   بنابراین،  است؛  نشده  توجه  معلمان  جامعه  در  عاطفی  فرسودگی 

به خلأ پژوهش  این  توجه  باره، هدف  این  و خارجی در  های داخلی 

کننده حمایت سازمانی  پژوهش بررسی و تبیین نقش تعاملی و تعدیل

خانواده و فرسودگی عاطفی    -شده در رابطه میان تعارض کارادراک 

کمبود است.  این   جامع  و  کافی  هایپژوهش   معلمان  رابطه    درباره 

  شده، کنندگی حمایت سازمانی ادراک تعدیل  نقش  مفاهیم با یکدیگر و

موجود  خلأ ارتباط  حوزه  این  در  پژوهشی  و  به    متغیرها  این  است 

  پژوهشی   هیچ  در  به حال،واحد تا    مدلی  قالب  در  و  هماهنگ  صورت

  بین معلمان شهر قم اهمیت   پژوهش  این  است. انجام  نشده  بررسی
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خانواده    -دارد؛ در واقع با توجه به اهمیت کارکردی تعارض کار  زیادی

حمایت  که  تعدیلی  آثار  و  معلمان  عاطفی  فرسودگی  افزایش  در 

توان با ها ایفا کند، میتواند در رابطه بین آنشده میسازمانی ادراک 

به اندازه  با  رابطه  این  میزان  تعیین  و  راهبردهای  گیری  کارگیری 

خانواده اقدام کرد.    -کارکردی برای کاهش پیامدهای منفی تعارض کار

است به بهبود سایر متغیرهای سازمانی و آموزشی نیز   امر ممکن این

مجموعه  کاهش  برای  موثری  ابزار  پژوهش،  این  و  کند  از  کمک  ای 

های  ای از متغیرها و سازه های منفی و بهبود مجموعه متغیرها و سازه 

( بیانگر الگوی مفهومی  1مان است. شکل )مثبت در شهر قم و بین معل

 . پژوهش است

 
 مدل مفهومی پژوهش  .1شکل 

 

 کار  روش
و از   ی کاربرد  ، از نظر هدف  ق ی نوع تحق ، ق ی با توجه به موضوع تحق

اجرا  بر  همبستگ   -   ی ف ی توص   ، نظر  مبتنی  مشخص  طور  به  و  مدل  ی 

  گیری، ها یا اندازه شیوه گردآوری داده و از نظر    معادلات ساختاری است 

معلمان  همه  پژوهش شامل    ن ی ا  ی . جامعه آمار رود ی به شمار می کم 

نفر بوده است که حجم نمونه از طریق    3864قم به تعداد  شهرستان  

ای متناسب با حجم،  گیری تصادفی طبقه فرمول کوکران و به روش نمونه 

معلمان از نظر    اینکه  اند. با توجه بهنفر به عنوان نمونه انتخاب شده   390

  جامعه   اند و جنس، سابقه خدمت و وضعیت استخدامی، متفاوت بوده 

  با   متناسب   ای گیری طبقه نمونه   روش  از   بوده است،   نامتجانس   آماری 

نفر و از   160نفر معلم مرد،  1590اساس از  این  بر . شد  استفاده  حجم 

اند. حجم نمونه  نفر به عنوان نمونه انتخاب شده  230معلم زن،  2274

نامه برگشت  پرسش   350، در این پژوهش نفر بود که    390برآوردشده،  

بود بر این   0/ 90 ها نامه پرسش داده شد. با توجه به اینکه نرخ بازگشت 

. در این پژوهش  آزمودنی انجام گرفت  350 برای اساس، تحلیل آماری 

 نامه استفاده شد: از سه پرسش 
 

 خانواده -نامه تعارض کار الف( پرسش 
، دارای  ]21[  خانواده کارلسون و همکاران   -نامه تعارض کارپرسش 

با نقطه برش  پاسخ در طیف پنج درجه گویه بسته  18 لیکرت    3ای 

به  میانگین  از  دست است.  بالاتر  و  3آمده  نامطلوب  وضعیت  معرف   ،

 ابزار  ، معرف وضعیت مطلوب در متغیر مذکور است. این3تر از پایین 

 تعارض اول، ماده  سه ماده است. شامل سه عامل هر  و عامل شش دارای

 شغل انجام صرف که زمانی مدت بر زمان )یعنی مبتنی خانواده - کار

 ماده کاهد(، سه می  خانوادگی هایفعالیت  برای شود، از صرف وقتمی

 صرف که زمانی مدت بر زمان )یعنی کار مبتنی-تعارض خانواده   دوم،

 شغل برای انجام وقت صرف شود ازمی  خانوادگی هایانجام فعالیت 

 بر فشار )انرژی مبتنی خانواده- کار کاهد(، سه ماده سوم، تعارضمی

های  فعالیت  برای  انرژی  صرف از شود می شغل انجام صرف که

بر   مبتنی کار-خانواده   کاهد(، سه ماده چهارم، تعارضمی  خانوادگی

 صرف از  شود می  های خانوادگی فعالیت  انجام  صرف  که  فشار )انرژی

 مبتنی خانواده  -کار پنجم تعارض ماده کاهد(، سهمی  شغل برای انرژی

)تداخل رفتار  هنجارهای کردن بر  و   و  رفتارها در کاری  رفتارها 

بر   مبتنی کار  -خانواده ششم تعارض ماده خانوادگی( و سه هنجارهای

)تداخل هنجارهای  کردن  رفتار  و  در رفتارها   و  رفتارها  خانوادگی 

ها به صورت صوری )تایید  نامهکاری( است. روایی پرسش  هنجارهای

)تحلیل   و مدیریت(، سازه  تربیتی  علوم  از کارشناسان حوزه  نفر  ده 

عاملی تاییدی(، همگرا و واگرا تعیین شده است. از طریق تحلیل عاملی  

خانواده مبتنی بر فشار با    -تاییدی مشخص شد مولفه تعارض کار  

81/0  ( بود  عاملی  بار  و  وزن  بیشترین  و    SRMR=087/0دارای 

92/0=NFI پرسش پایایی  همچنین  و  (.  کارلسون  پژوهش  در  نامه 

آلفای کرونباخ    ]21[  همکاران و در پژوهش حاضر،    89/0از طریق 

 برآورد شد.   84/0
 

 نامه فرسودگی عاطفیب( پرسش 
مسلش   عاطفی  طیف  8دارای  فرسودگی  اساس  بر  پنج   سوال 

برش  لیکرت  ای  درجه  نقطه  خرده]22[است    24و  در  مقیاس  . 

معرف میزان فرسودگی عاطفی    24فرسودگی عاطفی، نمره بالاتر از  

معرف میزان فرسودگی عاطفی کم است. از    24زیاد و نمره کمتر از  

 طریق تحلیل عاملی تاییدی مشخص شد گویه هفتم با عنوان »وقتی

حد بیش اغلب گردمبرمی خانه به کار محل از  در  شرکت برای از 

با   آشفته خانوادگی های مسئولیت  و هافعالیت دارای    83/0هستم« 

 بیشترین وزن و بار عاملی بود.  

(087/0    =SRMR    92/0و    =NFI همچنین پایایی پرسش .)  نامه

و در   83/0،  ]23[از طریق آلفای کرونباخ در پژوهش ژنگ و همکاران  
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 برآورد شد.   88/0پژوهش حاضر،  

 

 شدهنامه حمایت سازمانی ادراک ج( پرسش 
و همکاران در  پرسش  آیزنبرگر  نامه فرم کوتاه حمایت سازمانی 

  24ای لیکرت با نقطه برش  گویه پاسخ در طیف پنج درجه  8قالب  

. از طریق تحلیل عاملی تاییدی مشخص شد گویه پنجم با  ]24[است  

«  دهدسازمان به رضایتمندی کلی من در محل کار اهمیت میعنوان »

)  81/0با   بود  عاملی  بار  و  وزن  بیشترین  و    SRMR=087/0دارای 

92/0=NFI نامه از طریق آلفای کرونباخ در  (. همچنین پایایی پرسش

پائولی و همکاران     89/0و در پژوهش حاضر،    85/0،  ]25[پژوهش 

 برآورد شد. 

جهت آن  رضایتمندی  و  همکاری  به  تمایل  ورود  معیارهای   ها 

  به همکاری،   تمایل  نداشتن  خروج،  معیارهای  و  پژوهش  در  شرکت

و  تکمیل تکمیل شدن  یا  نشدن  اطلاعات  .  بود  نامهپرسش   نادرست 

ارائه  به  مطالعه  انجام  چگونگی  و  اهدافدرباره    کافی .  شد   معلمان 

 معلمان  شخصی   و رضایت  آگاهی  با  و  نبوده  اجباری  پژوهش  در  شرکت

است شد  اطمینان  هاآن  به  همچنین.  بوده    اطلاعات   که  داده 

  فردی   مشخصات  با  هاآن   بیان مطالب  از  و  بوده  محرمانه  شدهآوری جمع 

  ورود  صورت داشتن معیارهای معلمان شهر قم در. شودمی  خودداری

  نظر   در  پژوهش  نمونه  عنوان  رضایت، به  کسب  از  پس  و  پژوهش  به

ی  آمار   یافزارها پژوهش از نرم   هایداده  لیتحلبه منظور    .شدند  گرفته

SPSS    و اسمارت    26نسخهPls    ی )فراوانی، درصد،  فیتوص  سطوحدر

ی )مدل معادلات  و استنباط  میانگین، انحراف معیار، کجی و کشیدگی(

 استفاده شد.   ساختاری(

 

 ها یافته
گروه نمونه    ٪  41های توصیفی گروه نمونه نشان داد که  یافته

اند.  ( معلمان زن بوده205)فراوانی    ٪   59( معلمان مرد و  145)فراوانی  

(،  60)فراوانی    ٪  17سال،    10تا    1( سابقه خدمت  181)فراوانی    ٪  52

 ٪  19سال داشتند.    30تا    21(  109)فراوانی    ٪   31سال و    20تا    11

قراردادی،  67)فراوانی   استخدامی  وضعیت  (  73)فراوانی    ٪  21( 

 ( رسمی بودند. 210)فراوانی    ٪  60پیمانی و  

( جدول  طبق  کار1بر  تعارض  میانگین   ،)-  (   ±  6/ 35خانواده 

پایین96/23  )( برش  نقطه  از  سازمانی  54تر  حمایت  میانگین   ،)

( و میانگین  24تر از نقطه برش )( پایین14/21  ±  90/5شده )ادراک 

( بوده  24تر از نقطه برش )( پایین93/18  ±  6/ 60فرسودگی عاطفی )

ها در سطح خطای  ای نشان داد این تفاوت است. آزمون تی تک نمونه 

معنادار است. همچنین با توجه به اینکه مقدار کجی و کشیدگی   05/0

( قرار دارد؛ بنابراین، توزیع داده هر سه  -2+ و  2هر سه متغیر در بازه )

 متغیر، نرمال است. 

 
 مقایسه میانگین متغیرها با نقطه برش  :1جدول 

 t p نقطه برش  کشیدگی  کجی  میانگین  متغیر

 001/0 - 50/88 54 - 49/0 000/0 96/23 ± 35/6 خانواده   -تعارض کار

 001/0 - 08/9 24 - 51/0 - 14/0 14/21 ± 90/5 حمایت سازمانی  

 009/0 - 35/14 24 - 20/0 33/0 93/18 ± 60/6 فرسودگی عاطفی 

 

 
 تحلیل مسیر متغیرها )ضرایب استاندارد(  :2شکل 
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 تحلیل مسیر متغیرها )ضرایب غیر استاندارد(  :3شکل 

 

 ی متغیرهای پژوهش نتایج سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا .2جدول  

 نتایج  AVE پایایی ترکیبی کرونباخ آلفای  بار عاملی  آیتم متغیرها

 ایید ت 56/0 88/0 84/0 81/0-69/0 18 خانواده   -تعارض کار

 ایید ت 56/0 91/0 89/0 83/0-53/0 8 فرسودگی عاطفی 

 ایید ت 55/0 91/0 88/0 81/0-60/0 8 حمایت سازمانی 

 

ها بالای  ها و گویه مولفه (، بارهای عاملی همه 2) با توجه به جدول 

پایایی و0/ 30 بالای    پایایی ترکیبی  ،  و میانگین    0/ 70هر سه متغیر 

  مطلوبیت نسبتا   بوده و  0/ 50بالاتر از    متغیرها  ه واریانس استخراجی هم 

 . دارند خوبی  

هر سازه بیشتر از مربع   AVE اگر در معیار فورنل و لارکر مقدار 

سازه  سایر  با  آن  نشان همبستگی  باشد،  است.  ها  واگرا  روایی  دهنده 

بارگذاری  بررسی  در  شاخص همچنین  اگر  متقابل،  بارگذاری    ، ها های 

ها داشته باشند، مدل دارای  بالاتری روی سازه خود نسبت به سایر سازه 

به این ترتیب معیار فورنل و لانکر برای تعارض    .روایی واگرا خواهد بود 

)   - کار  ) 0/ 75خانواده  عاطفی  فرسودگی  سازمانی  0/ 75(،  حمایت  و   )

) ادراک  از همه  0/ 74شده  است که  مربوط  (  مقادیر موجود در ستون 

دارای اعتبار    پژوهش،   آن است که در مدل   هدهند نشان است و    تر بزرگ 

 ت. س مناسبی ا و روایی واگرای  

خانواده بر فرسودگی   -ضریب مسیر متغیرها نشان داد تعارض کار 

( تاثیر مثبت و معنادار دارد. حمایت  Beta  ،45/19    =t=    0/ 625عاطفی ) 

(  Beta ،97 /2  =t=  - 0/ 127)  شده بر فرسودگی عاطفی سازمانی ادراک 

کنندگی حمایت سازمانی تایید  تاثیر منفی و معنادار دارد و نقش تعدیل 

=   0/ 67خانواده )  -دهد که تعارض کار ( نشان می fشده است. مجذور ) 

f پیش را  عاطفی  فرسودگی  قوی  طور  به  می (  قابلیت  بینی  اما  کند، 

 (، متوسط است. f=    0/ 028شده ) بینی حمایت سازمانی ادراک پیش 
 

 معیار فورنل و لانکر برای روایی واگرا . 3جدول 

 حمایت سازمانی  فرسودگی عاطفی  خانواده -تعارض کار ها شاخص

   75/0 خانواده   -تعارض کار

  75/0 - 23/0 عاطفی فرسودگی 

 74/0 - 27/0 66/0 حمایت سازمانی 

 
 مسیر متغیرها ضرایب  .4جدول 

 f-square t P خطای استاندارد  Beta متغیر

 000/0 45/19 67/0 04/0 625/0 خانواده و فرسودگی عاطفی   -تعارض کار

 004/0 97/2 028/0 05/0 - 127/0 شده و فرسودگی عاطفیحمایت سازمانی ادراک
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 های برازش مدل شاخص .5جدول 

 SRMR NFI Rms ها شاخص

Theta 
GOF 

دامنه  

 قبول قابل

کمتر از  

10/0 

بالای  

90/0 

کمتر از  

12/0 
 36/0بالای 

مدل  

 شده تدوین
078/0 92/0 10/0 45/0 

 

( به شاخص5بر طبق جدول  با توجه  به(  آمده، مدل  دست های 

 شده از برازندگی مطلوبی برخوردار است.  ارائه 
 

 بحث 
در زندگی متغیر و پرتنش امروزی، حفظ تعادل بین زندگی کاری  

امری چالش  زندگی شخصی،  این  و  تاثیری که حفظ  و  بوده  برانگیز 

تواند بر بسیاری از متغیرهای مهم  میتعادل و یا بر هم خوردن آن  

سازمانی مانند عملکرد شغلی افراد داشته باشد، پژوهشگران را به توجه  

و مطالعه در این حیطه واداشته است. شغل معلمی هم از این قاعده  

خانواده قرار دارد که    -مستثنی نیست و تحت تاثیر پدیده تعارض کار

تعارض می  این  بروز مجموعه بالطبع وجود  بر  متغیرهای  تواند  از  ای 

توان به پدیده فرسودگی عاطفی  دیگر موثر باشد که از آن جمله می

توان این اثرهای مخرب را با  اشاره کرد که آثار مخربی دارد؛ اما می

ای از متغیرهای دیگر تعدیل کرد که در پژوهش حاضر، نقش  مجموعه 

 شده بررسی شد. گری حمایت سازمانی ادراک تعدیل

خانواده بر فرسودگی عاطفی معلمان    -نتایج نشان داد تعارض کار

کار تعارض  عبارتی، هرچه  به  دارد.  معنادار  و  مثبت  خانواده    -تاثیر 

شود. بیشتر شود به همان میزان فرسودگی عاطفی معلمان بیشتر می

، رکورو و سیگویا  ]15[های وانگ و همکاران  این نتیجه با نتایج پژوهش 

و    ]28[دینی    -، بن رایس و چوکاری]27[، لامبرت و همکاران    ]26[

همکاران   و  باید   ]29[طهماسبی  یافته  این  تبیین  در  است.  همسو 

کار تعارض  کرد هنگامی که  نشان  می   -خاطر  افزایش  یابد،  خانواده 

شود. تعادل بر هم زده شده،  تعادل بین این دو حیطه بر هم زده می

شود، زیرا فرد برای یکی  منجر به ایجاد فشار و استرس برای فرد می 

نقش  می از  را صرف  بیشتری  توجه  و  زمان  انرژی،  خود  و  های  کند 

ریختگی درونی و سردرگمی را برای فرد  همهمین موضوع به نوعی به

تواند فرسودگی عاطفی و به دنبال آن  کند که نتیجه آن میایجاد می 

معلمی که در ساعات اداری،  ] 30[کاهش کیفیت عملکرد شغلی باشد  

ساعات   در  یا  و  باشد  داشته  را  خانوادگی  مسائل  ذهنی  مشغولیت 

های نقش معلمی خود باشد،  غیراداری، مشغول انجام وظایف و فعالیت

فشار و استرس زیادی را متحمل خواهد شد که در نتیجه بر عملکرد  

شغلی او تاثیرگذار خواهد بود و کیفیت لازم را در آموزش و تدریس  

باعث   خانواده  و  کار  حیطه  دو  بین  تعادل  حفظ  داد.  نخواهد  ارائه 

تری را تجربه کنند و هرچه جو  شناختی سالمشود معلمان جو روان می

تر باشد، احساس امنیت بیشتری را نیز ادراک  شناختی متناسب روان 

های بیشتری  کنند و هرچه ادراک امنیت روانی بالاتر رود، ارتباط می

همکاری  داشت،  گستردهخواهند  شکل  های  دیگر  معلمان  با  را  تری 

نظر خواهند   اظهار  پیرامون مسائل مختلف در مدرسه  داد،  خواهند 

ها به  ها و یا انتقاداتشان عواقب منفی برای آن دانند صحبت کرد و می

می فرایند  و همین  داشت  نخواهد  فرسودگی  دنبال  به کاهش  تواند 

 .  ]31[عاطفی آنان کمک کند  

ادراک  بر  ضریب مسیر متغیرها نشان داد حمایت سازمانی  شده 

کنندگی فرسودگی عاطفی، تاثیر منفی و معنادار دارد و نقش تعدیل

حمایت سازمانی تایید شد. به عبارتی دیگر، حمایت اجتماعی به طور  

تری از  گذارد و اگر معلمان ادراک مثبت مستقیم بر این رابطه اثر می

آنان کمتر  عاطفی  میزان فرسودگی  باشند،  حمایت سازمانی داشته 

،  ]18[  ، وانگ و همکاران]16[های ژو و یانگ  شود. این یافته با یافتهمی

و رابین و همکاران    ]32[، رحیمی و همکاران  ]23[ژنگ و همکاران  

همسویی و مطابقت دارد. برای تبیین این یافته باید بیان کرد    ]19[

و   روانی  فشار  زمان  در  ویژه  به  سازمانی،  از حمایت  فرد  ادراک  که 

شناختی فرد یاری رساند؛  تواند به سلامت روان استرس بسیار زیاد، می

تواند نقش منفی فشارهای روانی و استرس  زیرا حمایت سازمانی می 

کنندگی حمایت سازمانی باعث  را خنثی و جبران کند. نقش تعدیل

گیرد، با ادراک  زا قرار می شود زمانی که فرد در موقعیت استرس می

زا را کمتر از آنچه که هست ارزیابی  حمایت سازمانی، موقعیت تنش 

. زمانی که ادراک اشخاص از حمایت سازمانی افزایش یابد،  ]33[کند  

به   و  داشت  خواهند  بالاتری  انگیزه  بهتر  عملکرد  برای  آنان  تنها  نه 

زا و تهدیدکننده  ها از عوامل تنش کنند، بلکه ادراک آن سختی کار می 

نیز کاهش پیدا خواهد کرد؛ به این دلیل که آنان سازمان را حامی  

دانند؛  رسان می خود و توانمند جهت رویارویی با شرایط و عوامل آسیب 

این در حالی است که خودشان به تنهایی یارای رویارویی با چنین  

شده از جانب  و این حمایت سازمانی مثبت درک  ]34[عواملی را ندارند  

خانواده بر    -شود که تا حدی آثار وجود تعارض کارمعلمان باعث می 

فرسودگی عاطفی کمتر شده و روی بهبود سایر متغیرهای مثبت دیگر  

و غیره،    ]36[، تعهد سازمانی  ]35[مانند رضایت شغلی، عملکرد شغلی  

موثر باشد؛ بنابراین، همسو با نتایج پژوهش حاضر، سازمان آموزش و  

هایی که برای افزایش دانش معلمان در  تواند در کنار دورهپرورش می 

می زمینه برگزار  دوره های تخصصی  آماده  کند،  با هدف  نیز  را  هایی 

آن روانکردن  لحاظ  از  شرایط  ها  چنین  با  مقابله  برای  شناختی 

ناپذیر  زایی که با توجه به زندگی امروزه گاهی اوقات اجتناب استرس 

مهارت  و  کند  برگزار  آن است،  و خودراهبری  را  های خودکنترلی  ها 

برگزاری همچنین  دهد.  ارتقا  شرایط  این  مدیریت    جلسات   برای 

منظور  خانواده  -کار  هایتعارض   کاهش  برای  ایمشاوره    افزایش   به 

سازمان،    آنان در  کاری  زندگی  کیفیت  معلمان و افزایش  رضایتمندی

خانوادگی  و    ضرورت دارد. به نقش حمایت سازمانی در محیط کاری

باید توجه روزافزون شود. سازمان، مدیران و معلمان باید از یکدیگر  

از تنش موقعیت  با کمک به هم  های  حمایت کنند و کوشش کنند 

  لحاظ  حمایت سازمانی، مزایایی زای یکدیگر بکاهند. در بستهاسترس 

 به توجه  با مثلا. دهد کاهش تا حدی را هاتعارض این بتواند که شود

  را   معلمان  ساعت و حجم کاری  توانسازمان، می   این  مشاغل  ماهیت

  ها داد، تا آن   افزایش  را  کودک   دارای  زن  معلمان  مرخصی  کمتر کرد، یا
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بپردازند، یا اینکه محل کار    خود  خانوادگی  نقش  ایفای  به  بتوانند  بهتر

معلم نزدیک به محل سکونت او باشد و در ساعت رفت و آمد فرد،  

به    شغلی  هایریزی برنامه   ها درجویی شود. ضرورت دارد سازمانصرفه

  زن   کارمندان  کارکنان، به ویژه  خاص   شرایط  و  شاغل  و  شغل  تناسب

  تعارض   که  کنند  زن محول  کارکنان  به  وظایفی  ها ونقش   و  کنند  توجه

 . داشته باشد  خانوادگی  هاینقش   با  کمتری

  از   صرف  استفاده  پژوهش  این  هایمحدودیت   جمله  از

  شدن   محدود  متغیرها،  ارزیابی  برای   دهیخودگزارش   هاینامه پرسش 

  ها داده   مقطعی  آوریجمع   و  بررسی  و  معلمان شهر قم  به  پژوهش  نمونه

 . بوده است

 

 گیری نتیجه
تواند در رابطه بین تعارض  نتایج نشان داد حمایت سازمانی می 

کننده داشته باشد؛ بنابراین، خانواده و فرسودگی نقش تعدیل   - کار 

خانواده را کنترل    - هرچه فرد و شرایط محیطی او بتوانند تعارض کار 

کنند و فرد از سازمان، حمایت بیشتری را ادراک کند، فرسودگی  

 یابد.عاطفی فرد کاهش می 
 

 قدردانی و تشکر

نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت  مقاله حاضر، مستخرج از پایان 

پژوهشی دانشکده   -آموزشی دانشگاه کاشان )مصوب شورای آموزشی

نامه   شماره  به  کاشان  دانشگاه  انسانی  است.  1325429علوم   )

 در  که   مدیران و معلمان آموزش و پرورش شهر قم  همه  از  نویسندگان

 .گزار هستندسپاس   کردندیاری    پژوهش آنان را  این

 
 منافع تضاد

 .ندارد وجود  نویسندگان منافع برای تعارض گونههیچ

 

 سندگان ینو سهم

 تحقیق   و  طراحی:  علی ذوقی

 تحقیق   و  حمید رحیمی: طراحی

 

 ی اخلاق ملاحظات

تمامی معلمانی که در این پژوهش شرکت کردند، به طور کامل  

آوری شده آگاه  های جمع دادهاز اهداف، روش ها و نحوه استفاده از  

شدند و رضایت خود را به صورت کتبی اعلام کردند. اطلاعات شخصی  

کنندگان به صورت محرمانه نگهداری شد و تنها  و پاسخ های شرکت 

اطلاعات   هیچگونه  گرفت.  قرار  استفاده  مورد  پژوهشی  اهداف  برای 

 شناسایی فردی در گزارش نهایی پژوهش ذکر نشد. 
 

 ی مال تیحما

 . است  شده  انجام   مالی  حمایت  بدون  این پژوهش
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